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Señores miembros del jurado, presentamos ante ustedes la Tesis titulado 
“Liderazgo y compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149,  Ambo – 2018”.  
Con la finalidad de determinar la relación que existe entre liderazgo y  
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149, 
Ambo – 2018; en cumplimiento del reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad Cesar Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestro en 
Gestión Pública. 
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Este trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación que 
existe entre liderazgo y compromiso organizacional de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 32149, Ambo – 2018. 
El tipo de estudio fue no experimental con diseño descriptiva-correlacional 
transversal, siendo conformada la población de 24 docentes y como muestra 
censal la misma cantidad por ser pequeña. Se utilizó la técnica de la 
encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios siendo elaborados por 
cada variable con su respectiva dimensión o ítems asimismo fueron 
validados por tres docentes de investigación de la universidad y para obtener 
la confiabilidad se utilizó la estadística de Alfa de Cronbach siendo 0.787 y 
0.932 respectivamente. Se usó la estadística descriptiva e inferencial 
mediante el programa SPSS, y luego fueron presentados en tablas y 
gráficos. 
El resultado de la prueba de Rho de Spearman indica la relación entre la 
variable liderazgo directivo y compromiso organizacional es igual a 0, 779, 
siendo la una correlación positiva, directa y fuerte. Además, el valor p = 
0,000 que fue menor a α = 0,05; por lo que se aceptó la hipótesis alterna y 
se rechazó la hipótesis nula. 













The objective of this research was to determine the relationship between 
organizational communication and job satisfaction in the Criminal Module of 
Huánuco, 2018. 
The type of study was non-experimental with cross-sectional descriptive-
correlational design, the population being 26 workers and the same amount as a 
census sample because it is small. The survey technique was used and as an 
instrument were the questionnaires being elaborated by each variable with their 
respective dimension or items were also validated by three university research 
faculty and to obtain reliability the Cronbach's Alpha statistic was used, being 
0.856 and 0.842 respectively. Descriptive and inferential statistics were used 
through the SPSS program, and then presented in tables and graphs. 
As a final result, it was concluded that there is a relationship between 
organizational communication and job satisfaction, with a significant and 
significant relationship of 0.763 according to Spearman's statistical test. Also, in 
the hypothesis test, the results indicated that the bilateral sign p = 0.000 <α = 0.01; 
allowing to reject the null hypothesis H0 and accept the alternative hypothesis (H1) 
with level of significance of 1%. 
 
 KEY WORDS:  











1.1. Realidad Problemática  
El desarrollo del siglo XXI ha dado lugar a nuevos estilos para dirigir una 
organización. Esta nueva configuración organizacional está centrando su 
atención, especialmente, en la forma de interacción de sus miembros; donde la 
figura del líder directivo es crucial para lograr encaminarla a través de estas 
perspectivas y exigencias actuales. En ese sentido, el líder directivo será el 
agente que promueva, dentro de la organización, parámetros enriquecedores de 
autonomía, participación, delegación, confianza, creatividad e innovación; de 
manera que cada uno de sus trabajadores se sientan estimulados, motivados y 
comprometidos con la institución, sabiendo que esta le ofrece un ambiente 
propicio y adecuado. 
De esta forma Contreras (2011) dice: las capacidades y habilidades de liderazgo 
que posee un directivo o gerente repercuten directamente en el rendimiento, 
comportamiento y actitud del trabajador. Por ello, si alguien no se siente 
estimulado o comprometido con su trabajo, estas serán negativas; 
antagónicamente, si los trabajadores se sienten felices y cómodos, su rendimiento 
será más eficiente (p.123). 
Un líder puede estimular y comprometer a sus trabajadores empleando el término 
“confianza; asimismo, debe brindar información a sus empleados de manera 
permanente sobre la situación actual de la organización, buscando ser 
transparente y directo; teniendo en cuenta que con la información compartida se 
pueden establecer mejores decisiones y de igual forma apoyar a la consecución 
de las metas organizacionales (Covey 2008). 
Por esa razón, es imprescindible generar un compromiso organizacional de alto 
nivel en las organizaciones, ya que a través de este se pueden llevar a cabo 
grandes retos institucionales como la eficiencia y la calidad. Sin embargo, el 
compromiso organizacional solo se logrará cuando se genere un contexto laboral 
de confianza y un ambiente ganador. Lo cual no solo es responsabilidad del líder 
directivo, sino también de todos sus miembros. De esta manera, el actuar 




que el valor del compromiso para el avance de la organización es insustituible e 
intangible. 
En el campo educativo, el liderazgo escolar es uno de los elementos esenciales 
para la mejora de la calidad educativa. De esta manera el líder educativo requiere 
organizar las actividades educativas previa planificación compartida, sin omitir un 
aspecto por prestar atención al otro. Debe vigilar que los docentes de su 
institución trabajen en paz y armonía, eludiendo toda acción impositiva y 
condicionante. 
Hay datos que indican que las instituciones cuyos miembros tengan altos grados 
de compromiso, son las que poseen altos grados de rendimiento y eficiencia, y 
bajos niveles de ausentismo (Arias & Tejada, 2005). 
La incidencia entre el liderazgo directivo y el compromiso institucional ha sido 
investigada debido a las consecuencias positivas que se ven en el compromiso 
organizacional. Hay muchos datos que indican la influencia del Liderazgo directivo 
en el Compromiso organizacional (Bono & Judge, 2003). 
Dependiendo del modo en que se profesa el liderazgo sobre el personal, las 
entidades pueden mejorar el compromiso organizacional, del mismo modo que 
avivarlo o desaparecerlo. 
En el presenta hay nuevas demandas para las escuelas y sus docentes. No 
solamente se les exigen que se enseñe de forma “interesante y productiva”, que 
cumpla con el perfil profesional como; capacitaciones, diseños de proyectos 
innovadores, planificación de las sesiones pedagógicas, evaluaciones y ser 
evaluado. También se les exigen que participen en las acciones administrativas, y 
burocráticos de sus funciones. De esta forma, las exigencias del maestro, se 
acrecientan e enriquecen. El desafío que ostenta por delante es mucho más que 
una mera transmisión y la enseñanza de contenidos específicos de su área. En 
este tratamiento, el profesor es un actor importante y su rendimiento y 
compromiso organizacional un elemento que incide en gran manera en la mejora 
educativa. 
Si se busca tener instituciones eficientes y buenos mecanismos de gestión para el 
desarrollo de la misma, un liderazgo directivo positivo impactará en mejora de las 
acciones de la entidad, el desempeño de los maestros, el compromiso 




la programación de las acciones y la otorgación de las funciones y el rendimiento, 
para la efectividad de la dirección del plantel y el buen uso de los recursos que 
beneficien en la calidad de los servicios. 
Las habilidades de liderazgo y el alto grado de compromiso organizacional 
necesitan de la financiación económica que se realiza en el sector educativo; 
empero, se ven altas diferencias en inversión educacional entre las naciones de la 
Comunidad Europea, EEUU y los países desarrollados del continente asiático 
(OIT, 2014). En los países del primer mundo se financian más en la 
profesionalización de sus directivos y líderes educativos, así como también en sus 
profesores; mientras que en los países subdesarrollados no. 
Según datos del UNESCO (2014), recién en los últimos años América Latina 
parece estar tomando cierta conciencia acerca de la necesidad de incluir dentro 
de las políticas educativas y económicas, la generación del liderazgo directivo 
escolar. De esta manera, muchas naciones, en el último lustro, han generado 
iniciativas orientadas a empoderar a sus líderes directivos. 
De acuerdo a esta entidad, la mayor parte de los directivos, en especial los que 
laboran en las instituciones citadinas, tienen cierta preparación profesional y hay 
un un número resaltante (20%) que posee perfeccionamiento en pos grado, 
siendo Colombia con 50,2% que lidera esta cifra, sin embargo, hay varios países 
que se ubican por debajo del 10%, caso el Paraguay, la Argentina, El Salvador, el 
Perú o la nación uruguaya. Por otra parte, la asignación del tiempo, existente para 
los directivos buscan abarcar una infinidad de responsabilidades, con dominación 
administrativo de 25.8% y un nivel bajo de designación de las acciones 
necesariamente relacionadas a la práctica pedagógica, con excepción de la 
nación cubana. Los docentes de América Latina son los que reciben las 
remuneraciones más bajas que no cubren sus demandas elementales, 
impidiéndoles desplegarse adecuadamente. Los profesores de Perú, Venezuela y 
Uruguay son los que tienen las remuneraciones más bajas Región. 
En nuestro país como nación, la realidad aún es más preocupante porque aparte 
de las paupérrimas remuneraciones y la falta de actualización de los líderes 
directivos y profesores existen inconvenientes en la infraestructura de los 
planteles. Pasamos actualmente un grave problema, por ejemplo, en lo que se 




50% se encuentra en excelente estado. Existen 5,517 planteles en situación de 
deterioro estructural que equivale al 13.6% y que representa una advertencia a la 
seguridad de los 650,000 escolares. Esta problemática es óbice para un 
adecuado liderazgo, por lo cual un bajo compromiso organizacional de las 
personas que laboran en el centro escolar. 
En la Región Huánuco, en especial en la Institución Educativa Nº 32149 de 
Nauza, Ambo – 2018, un gran número de directores están enfocados más en 
actividades burocráticas y administrativas; omitiendo la gestión pedagógica y de 
recursos humanos, que son el componente básico para el cumplimiento de las 
metas institucionales y la formación integral de los educandos. Por otra parte, se 
percibe en los líderes directivos bajísimo talento para relacionarse con los 
estudiantes, padres de familia y profesores; limitaciones para representar a su 
colegio y pocas estrategias para brindar a su grupo un estímulo motivador acerca 
de lo que se pretende lograr. 
Estos comportamientos de los líderes directivos están generando un entorno poco 
estimulante para los profesores; quienes no se sienten comprometidos y a gusto 
con el centro educativo porque piensan que les tienen muy condicionados; lo cual 
está ocasionando bajo compromiso y satisfacción del personal.  
Por los argumentos citados se ha tomado la determinación de ejecutar esta 
investigación llamada “El liderazgo directivo y el compromiso organizacional en la 
Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018”, con la finalidad de conocer 
el nivel de incidencia de las variables, para luego establecer soluciones 












1.2. Trabajos previos  
1.2.1. A nivel Internacional: 
 Aguilera (2011), en la tesis titulada “Liderazgo y clima de trabajo en las 
instituciones educativas de la Fundación Creando Futuro”. Tesis doctoral. 
Universidad de Alcalá, Madrid, España. Hace la siguiente conclusión: 
- En la Fundación Creando Futuro, la práctica de liderazgo directivo 
es buena, lo cual está incidiendo positivamente en la satisfacción 
laboral de su personal, así como también en un agradable clima 
social. Aquí se reconoce y valora el esfuerzo de cada uno y se 
trabaja responsablemente, empezando con el ejemplo del líder. 
Además, las decisiones que se toman son acertadas por el nivel de 
autoridad e imparcialidad que se da.  
 
 Cámara (2012), en la tesis titulada “Conflicto, Cultura y Compromiso 
Organizacional”. Tesis doctoral. Universidad de Cádiz, Madeira, España. 
Plantea la conclusión siguiente: 
- La categoría profesional de los docentes no tiene incidencia en los 
niveles de compromiso organizacional; sin embargo, el compromiso 
organizacional de los profesores tiende a aumentar si este vine 
realizando muchos años su labor en el centro, así como también con 
el índice de afiliación. Contrariamente, si existen conflictos de 
proceso a nivel institucional, el nivel de compromiso organizacional 
disminuye.  
- Finalmente, los datos muestras que no hay disimilitudes resaltantes 
en el compromiso organizacional entre un docente que trabaja en la 
zona rural y otro que traba en la zona urbana 
 
 Flores (2014), en la tesis titulada “Clima laboral y compromiso 
organizacional en docentes universitarios”, Venezuela. Concluye que: 
- Los docentes presentan en su mayoría el tipo de compromiso 
normativo, es decir, presentan una obligación moral de seguir 
perteneciendo a la universidad; sin embargo, esto puede traer que 




en la misma porque sabe que seguirá permaneciendo e na 
institución. Un trabajador presenta compromiso organizacional 
cuando tiene mayor antigüedad laboral en esta. Sin embargo, en la 
universidad el 84% no son antiguos por lo que se observa un menor 
compromiso organizacional. Además, existe un clima laboral 
adecuado, pero que no está afectando en el compromiso 
organizacional del docente. 
-  
 Gutiérrez (2015), en la tesis titulada “Liderazgo del personal directivo como 
factor influyente en la formación de equipos de alto desempeño en las 
Instituciones Educativas”. Hace una conclusión diciendo: 
- Los liderazgos directivos ejercidos en las instituciones educativas 
carecen de habilidades adecuadas, los cuales están influenciando 
negativamente en las actividades escolares. Asimismo, los 
mecanismos de elección del nuevo trabajador presentan serias 
limitaciones, especialmente por la mala comunicación y motivación 
que genera el liderazgo directivo. Esto está generando un ambiente 
poco propicio para el desarrollo efectivo del personal y su nivel de 
satisfacción laboral. 
 
1.2.2. A nivel Nacional 
 Rivera (2010), en la tesis titulada “Compromiso organizacional de los 
docentes de una institución educativa privada de lima metropolitana y su 
correlación con variables demográficas”. Concluye: 
- El compromiso organizacional que presentan los docentes se 
encuentra en el nivel medio; asimismo, el compromiso afectivo y de 
continuidad prevalece en mayor grado sobre el compromiso 
normativo. Además, los docentes con mayor grado de antigüedad 
presentan mayor grado de compromiso organizacional con respecto 
a los profesores de menor grado de antigüedad. Es que el profesor 
antiguo siente la seguridad de permanecer en su puesto de trabajo; 
mientras que los nuevos tienen inestabilidad laboral. Además, las 




pero en menor grado, en el compromiso afectivo y normativo; es 
decir las interrelaciones con los alumnos generan apego y 
emociones de sentimiento, pero no es la determinante en su 
compromiso organizacional. 
 
 Minaya (2014), en la tesis titulada “el liderazgo transformacional de los 
directivos y las actitudes de los docentes hacia el compromiso 
organizacional”. Este autor manifiesta que: 
- El liderazgo transformacional ejercido por el director se relaciona 
significativamente con las actitudes hacia el compromiso 
organizacional de los docentes, ya que el 56% de los encuestados 
ubican el nivel alto el liderazgo del directivo, así también las 
actitudes de compromiso organizacional del personal, de acuerdo a 
los resultados de la encuesta, se encuentra en el nivel medio con un 
59%. Esto quiere decir que mientras exista un alto nivel de liderazgo 
transformacional, mayor será el nivel de compromiso organizacional 
del personal. 
 
 Villafranca (2010), en la tesis titulada “Relación entre clima y compromiso 
organizacional en docentes de las instituciones de educación inicial”. En 
sus conclusiones asevera que: 
- Se pudo constatar que el clima organizacional incide 
significativamente en el compromiso organizacional de los 
docentes. Es decir, el ambiente existente dentro de la institución, 
principalmente entre los trabajadores, hace que el compromiso 
organizacional sea mayor porque genera motivación y compromiso 
por ejercer convenientemente su desempeño laboral. Asimismo, se 
percibe que, para un grupo de docentes, el clima organizacional no 
influye del todo en su compromiso organizacional, aunque 
entienden que es necesario la existencia de un ambiente propicio 
para su mejor desenvolvimiento laboral. Finalmente, la mayoría de 
los docentes, se sienten orgullosos de pertenecer a la institución por 




1.2.3. A nivel Regional 
 
 Aquino y Soto (2004), en la tesis titulada “Relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional” manifiesta en su 
conclusión que: 
 - Nuestros análisis estadísticos llevan a concluir que, si los 
trabajadores no se sienten conformes con los mecanismos y el 
ambiente que le otorga la institución, tampoco se sentirán 
comprometidos con ella, en ese sentido su desempeño laboral será 
muy pobre e ineficaz. 
 
 Villavicencio (2009) en su tesis titulada “Liderazgo directivo y el 
desempeño docente de la I.E. “Julio Benavides Sanguinetti 
Villavicencio” de Ambo 2009. Llegó a las siguientes conclusiones: 
 - El liderazgo democrático que utiliza el director es muy adecuado 
para la buena marcha del plantel, ya que compromete y estimula a 
los docentes, a trabajar de manera voluntaria en bien de la 
institución; sea esta de manera individual o en equipo, según el caso 
lo requiera. 
 
 Blas (2008) en su tesis titulada “Liderazgo de los directivos y el clima 
institucional docente de las Instituciones Educativas del Distrito de 
Churubamba, Huánuco 2008”. Concluye de manera escueta: 
 - Los directivos del plantel ejecutan un liderazgo apropiado con sus 
docentes y demás miembros de la institución educativa, los cuales 
están creando un ambiente propicio para el ejercicio pedagógico 
profesional; porque los docentes se sienten respaldados y motivados 







1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. El liderazgo 
El término líder, según múltiples versiones ha empezado a ser utilizado con 
celeridad recién a finales del siglo XIX y a inicios del siglo XX. Siguiendo estas 
ideas, se puede decir que la palabra líder es aquella que designa, de acuerdo al 
modelo tradicional a la persona que es capaz de definir visiones y metas, de 
organizar eventos y acciones, de desarrollar y establecer reglas y de guiar las 
acciones prácticas: de acuerdo a James H Donelly. James L. Gibson y John. M. 
Ivancevich, liderazgo es la capacidad y talento de persuadir a los demás para que 
participen con ánimo y empeño en el logro de las metas establecidas. Por su 
parte John French señala que la palabra liderazgo es una acción planificada 
mediante el cual un individuo posee autoridad sobre los demás. 
Para Monreal y Viñao (2000) es la incidencia en las relaciones interpersonales 
llevadas a cabo en un determinado contexto; los cuales están dirigidas al logro de 
uno o varios objetivos comunes a través de ciertos procesos de comunicación que 
realizan las personas. 
El término liderazgo puede denotar infinidad de significados y comúnmente se 
encuentra vinculado a definiciones como cambio, innovación, la incidencia, el 
brindar mecanismos direccionales y puede ser tomado en cuenta por ello tanto 
como el tributo de un ordenamiento o tarea como el rasgo de un determinado 
Individuo (Gil, 1998). 
El liderazgo compromete a otros individuos; a los trabajadores o personales, los 
miembros del equipo; dada su predisposición para acatar los mandatos de sus 
líderes, apoyan a fijar el lugar del jefe y dejan avanzar las perspectivas del líder 
encargado; si no habría a quien dirigir, las habilidades del liderazgo llegarían a ser 
inútiles e insignificantes. 
En ese sentido, el liderazgo es el talento para emplear los diversos tipos del poder 
para incidir en el comportamiento de sus subordinados, de diversas formas. Por 
ejemplo, algunos personajes líderes han incidido en muchos militares hacia la 
ejecución o decapitación de seres, y otros han incidido en cada trabajador para 
que realicen denodados esfuerzos en beneficio de la organización.  
Chiavenato (1993) dice que el liderazgo es el poder de persuasión y 




procesos de comunicación humana, los cuales permiten el alcance de diferentes 
objetivos institucionales. 
Es necesario aclarar que, aunque las acciones de liderazgo ostentan un vínculo 
directo de las acciones burocráticas, ella es muy necesario, la definición de 
liderazgo es diferente del término administración. Warren Bennis, al referirse 
sobre el término liderazgo, a efecto de extremar la disimilitud, ha indicado que 
casi todas las entidades están sobre administradas y sub lideradas por sus 
directivos. Un individuo tal vez llegue a ser un directivo eficiente, imparcial y 
ordenado, pero desprovisto de ciertas capacidades del líder para estimular. Otros 
individuos quizás sean líder eficientes - con talentos para generar el 
apasionamiento y la admiración, pero incompleto de las competencias 
administrativas para encausar la fuerza que generan en los demás.  
Farro, (1995), estima al liderazgo como un segundo elemento y considera a la 
dirección como la primera. Liderazgo es comprendido como el modo de motivar e 
incitar a los trabajadores a ejecutar labores que se les designan. Aunque el líder 
pertenece al equipo, es diferente de ella y se encarga de orientar, encaminar y 
orientar, incluso dentro de los obstáculos de sus habilidades máximas para 
cumplir ciertas perspectivas. La actuación del equipo dependerá de la forma de 
liderar. 
Gallegos, (1999) conceptualiza al liderazgo como uno de los componentes 
importantes de la administración educacional y establece que el líder posee 
autoridad, mando y dominio, pero la potestad no se da de manera condicionante y 
obligatoria, sino que se le otorga por legalidad o base legal de su actuación 
personal. 
Collao (2000) alude que el liderazgo es el que consigue empujar a los miembros 
en un rumbo fijo, por procedimientos no coactivos, sino mediante el uso de ideas 
coherentes, personalidad, capacidad, intención, talento administrativo y el 
cumplimiento de los objetivos institucionales fijados anteladamente. 
Por ello, el empuje de los líderes prudente es más ingenioso y menos visible a 
simple vista. Están orientados a soportar el desarrollo y la productividad de la 
entidad o a mantener la fortaleza y energía de la entidad. Están dirigidas a las 
transformaciones sucesivas y no a las modificaciones abismales. De esta manera, 




objetivos y propósitos y están directamente comprometidos con realizarlas a toda 
costa y sacrificio. 
       El liderazgo, de manera general, está centrado en una serie de habilidades, 
capacidades y destrezas que desarrolla el individuo de manera individual y social, 
tanto en el grupo como en toda la entidad o institución que dirige, con la finalidad 
de estimular a los demás. El líder participa directamente, junto a sus 
subordinados, en la consecución de las metas, porque le otorga, a la organización 
un impacto positivo y una dinámica especial. 
 
        El liderazgo es la capacidad que tiene el ser humana para influenciar en los 
demás tanto individuos solos como en equipos, para la realización de terminadas 
acciones orientadas al logro de un fin. 
El nivel de influencia del liderazgo hace que las personas se involucren 
voluntariamente en el trabajo, ejerciéndolo con mucho compromiso, identificación 
y motivación; ya que se siente seguro de formar parte de dicha labor porque se 
siente respaldado por la presencia de su líder en todas las acciones que realiza. 
       El liderazgo hará que el comportamiento de sus subordinados cambie, lo cual 
estará centrado solamente en los fines que se persigue. Pala lo cual el líder 
contará con una serie de habilidades personales y gerenciales que le otorgue 
credibilidad y sustento objetivo de sus ideas y acciones, y que estas comprometan 
a los demás a seguirlo y colaborar con lo que desea que se realice. 
       Guibovich (2006) dice sobre el liderazgo: “Es el desarrollo de un tratamiento 
activo que hacen uso los lideres para persuadir a los subordinados a trabajar de 
manera unida en la consecución de los objetivos propuestos institucionalmente; 
es decir bregar por el mismo camino como un solo ser (p. 185). 
El líder, además de convencer e influir en las personas de su entorno, también 
estará en la capacidad de solucionar los problemas y conflictos personales e 
institucionales de la organizacional, la óptica por lo que se basa en la búsqueda 
de soluciones determinaran el grado de compromiso con su gestión por parte de 
los trabajadores e integrantes de la comunidad educativa. Entonces, las 
estrategias objetivas tomadas por el liderazgo harán que tenga más seguidores 





       Por su parte, Noel (1996), aclara diciendo que un líder no puede emplear sus 
habilidades de la misma manera en diferentes entornos y situaciones 
contextuales; por lo que es necesario que posea un repertorio amplio de 
conocimientos para adaptarse a dichas situaciones. Esta característica permitirá 
que sus seguidores se sientan confiados, ante cualquier situación, porque saben 
que cuentan con un líder capaz de tomar decisiones adecuadas y solucionar 
problemas. 
 Teniendo en consideración estas aseveraciones Castro (2007), dice: “Una 
persona con capacidades de liderazgo será capaz de buscar las soluciones más 
adecuadas y pertinentes en la organización, le otorgará un grado muy alto de 
efectividad y eficiencia.” (p. 217). 
Por lo tanto, las competencias, capacidades, habilidades, estrategias y hábitos 
utilizadas adecuadamente por el líder, motiva a los individuos, e influyen en sus 
comportamientos y acciones para trabajar en grupos para el logro de los fines 
institucionales. El logro de los fines institucionales debe estar también 
desarrolladas con un grado de principios y valores humanos que le otorguen 
credibilidad a las mismas. 
1.3.2. El liderazgo directivo en la institución 
El liderazgo directivo incide en el rendimiento de la práctica laboral-pedagógica de 
los profesores, así como también en el rendimiento académico de los estudiantes, 
ya que el ordenamiento institucional que le imprime tanto a nivel de gestión 
institucional, administrativa, pedagógica, etc. hará que el ambiente y el clima 
organizacional sean propicias y adecuadas para el total desenvolvimiento de los 
docentes. 
El liderazgo del director es concebido como la preparación que posee el director 
para influir y motivar en los integrantes de la comunidad escolar a actuar de 
manera voluntaria, solidaria y en equipo en el cumplimiento de las expectativas 
determinados en los documentos de gestión institucional. Asimismo, es el nivel de 
competencia gerencial y humana que posee el director para tomar iniciativas, 
gestionar, convocar, promover, unir, etc. acciones en bien de la institución 
educativa (Morán, 2007). 
De acuerdo a Álvarez de Mon (2001), un líder debe caracterizarse de la siguiente 




un grupo hacia el cumplimiento de determinadas metas; capacidad comunicativa; 
paradigma personas, donde sus acciones ético-morales sean intachables; 
capacidad de incluir en el trabajo a todos los miembros si discriminación alguna. 
 La presencia del liderazgo dentro de la institución educativa es necesario porque 
permita organizar, guiar, planificar y conducir de manera coherente al plantel, con 
la participación plena y voluntaria en sus miembros escolares hacia la 
consecución de los fines del plantel (Mendoza, 2010). 
Centrándonos necesariamente a la definición de liderazgo directivo podemos 
señalar que es un repertorio de competencias, habilidades, conocimientos y 
pericias que tiene el director para influir, convencer y dirigir a los miembros de la 
entidad escolar hacia el desarrollo de las metas y fines institucionales. El 
involucramiento de la comunidad educativa se hace de manera voluntaria y en 
equipo porque el líder directivo les imprime motivación, entusiasmo y nuevas 
perspectivas a través de una serie de acciones paradigmáticas y comunicaciones 
asertivas, empáticas e interpersonales (Castro, 2007). 
       El liderazgo directivo es importante en la institución educativa. Aparte de su 
bagaje profesional y académica en la gestión administrativa, es importante su 
talento y habilidad para la conducción del talento humano. Lógicamente que el 
liderazgo exige una formación integral del líder directivo para la conducción de la 
institución educativa, tanto en sus componentes administrativos y humanos; sin 
embargo, esto es un poco difícil de darse en las personas. Para eso necesita una 
formación continua en estrategias gerenciales y habilidades de liderazgo para la 
conducción de las personas. 
 Arias (1998), considera que es necesario que el líder directivo, para su buen 
ejercicio maneje competencias como: ser referente para los demás; contar con la 
capacidad de motivación y acción; capacidad que le permita controlar el clima 
institucional del plantel; capacidad de proyectarse al futuro, con estrategias 
planificadas; manejo adecuado de la comunicación con los integrantes de la 
entidad educativa; capacidad de solucionar problemas y conflictos; capacidad de 
convencimiento al personal para trabajar en equipo en la consecución de las 





       La esencia del liderazgo directivo dentro de la institución está en incrementar 
la incidencia de la autoridad máxima, sobre los docentes y alumnos, pero de 
manera voluntaria y sin mecanismos de imposición o condicionamiento. Un 
verdadero líder escolar debe tenerla comprensión, la competencia, la perspectiva, 
los métodos de actuación dinámica, la predisposición de investigar, criticar y 
polemizar, la capacidad de aventurarse, a desarrollar y examinar resultados; 
poseer las técnicas para innovar escenarios y acciones que sean confortables, 
motivantes, estimulantes, respetuosas, fiables, y que ayuden a forjar grupos de 
aprendizaje donde se faciliten la participación libre, la igualdad, la tolerancia e 
imparcialidad. 
 
1.3.3. Tipos de liderazgo 
Los tipos de liderazgo son: el liderazgo autocrático, el liderazgo democrático, y el 
liderazgo situacional. 
- En el liderazgo autocrático, el líder autocrático es el que ejerce de manera 
autoritaria las responsabilidades y toma de decisiones de la institución educativa 
sin la injerencia de sus subalternos. No acepta que otro le diga qué hacer o cómo 
hacer, cree que él es la máxima autoridad y el único capacitado para todo. 
Chiavenato (2000) asevera que "este tipo de autoridad es el que busca, a toda 
costa, la obediencia plena de sus subalternos en sus determinaciones, órdenes o 
mandatos. Esta autoridad visualiza los grados de rendimiento de sus trabajadores 
con la finalidad de sortear inconvenientes que puedan generarse en relación a sus 
determinaciones (p.223). 
- En el liderazgo demócrata, el líder busca la participación consensuada de sus 
miembros en el proceso de planificación, resolución de problemas, toma de 
decisiones, etc. Es decir, es considerada la opinión y aporte de cada uno de los 
integrantes de la organización. 
Por su parte Reig (2004) da a conocer las características de esta autoridad 
diciendo: es el mecanismo participativo utilizado por un líder que aspira a 
involucrar a todo el personal a su cargo en la determinación y fijación de las 
acciones organizacionales, otorgar poder, animar a la colaboración en el 
establecimiento de decisiones para el trabajo y el empleo de la retroalimentación 




Es decir, la participación de los subordinados va acompañada del grado de 
motivación que se le da a cada uno de ellos y sobre la valoración de sus 
capacidades y habilidades. 
 - En el liderazgo situacional, el líder emplea distintos estilos de liderazgo en 
base a las circunstancias y a las necesidades de organización. Es decir, en este 
tipo de liderazgos se entiende que los estilos son importantes, no se puede 
descartar a ninguno de ellos porque funcionan y ayudad a la organización en sus 
diferentes etapas y procesos que vive. Solamente que su aplicación dependerá de 
los factores condicionantes que imperan en la organización y la forma de los 
objetivos institucionales que fueron determinados. 
1.3.4. Modelos de liderazgo 
Los modelos de liderazgo planteados por Bass (1996) y Burns (1978) son:  
 El liderazgo transaccional: Aquí existe la participación plena de los 
líderes y subordinados en el desarrollo cabal y completo de los fines de la 
entidad, es decir es recíproco la interrelación de ambos.  
 La teoría del gran hombre considera al líder como la persona capaz e 
influente. 
 La teoría conductual considera que los líderes se forman;  
 La teoría humanista considera que la persona es importante, sobre todo 
el fortalecimiento de su experiencia laboral y desarrollo personal.  
 La teoría contingente considerar que el contexto ejerce influencia en las 
acciones del liderazgo. 
1.3.5. Importancia del liderazgo directivo 
La importancia del liderazgo del director en la escuela radica en que la 
conducción acertada de la institución educativa. Por ello se necesita 
permanentemente de la iniciativa, habilidad y capacidad del líder directivo, porque 
permite planificar, guiar y conducir la institución con metas y objetivos concretos. 
Es decir, hace que el personal integrante de la comunidad educativa cuenta con el 
respaldo de una meta establecida y la confianza y motivación para ser parte e 
integrar el grupo de trabajo hacia su consecución (Arias, 1998). 
       La acción directiva requiere de una continua toma de decisiones en la parte 
administrativa pedagógica y de interrelación humana. Esto permitirá tomar las 




1.3. 6. Dimensiones del liderazgo directivo 
 Capacidad organizativa: Es la capacidad que posee el líder directivo de 
organizar de manera consensuada y sistemática las actividades 
educativas. Es estas actividades se determinarán los procedimientos a 
emplear, la delegación de responsabilidades a través de grupos de trabajo, 
la determinación del tiempo de ejecución, los materiales, las estrategias, 
los recursos y los medios que se emplearán (Payeras, 2004).  
La capacidad organizativa asumida por el líder directivo, genera en él la 
seguridad de contar de manera exacta con los recursos humanos en cada 
acción estipulada; y una visión panorámica de los requerimientos de cada 
uno de sus subordinados para ayudarlos a cumplir las metas; 
capacitándoles, enseñándoles, guiándoles y otorgándoles los materiales 
medios necesarios para su acción afectiva.  
 Paradigma personal: Está relacionado con la imagen personal del líder 
directivo. Esta personalidad exige al     líder directivo tener cualidades 
personales en su modo de ser y actuar. 
En ese sentido, el rol paradigmático del director no es solo gerencial; sino 
también de sus características personales y humanas que manifiesta en 
sus acciones diarias (Echaniz, 2001). 
 Capacidad de motivación del Líder: Es la capacidad que tiene el líder 
directivo de impulsar a los integrantes de la entidad escolar al trabajo en 
equipo de manera voluntaria en el logro de las aspiraciones y metas de la 
entidad (Wagner y Hollenbeck, 2004). 
La motivación hace que la persona se sienta estimulada cognitiva, 
emocional y conductualmente para el ejercicio de sus responsabilidades 
dentro de la institución, mediante un trabajo serio, responsable, eficiente y 
de calidad.  
Las personas motivadas, en este caso los docentes, trabajan 
incondicionalmente en las distintas labores que hay en la institución, sean 
estas en el aula o fuera de ella. Siempre están dispuestos a colaborar, bajo 
cualquier situación y contexto, para el mejoramiento institucional. 
  El manejo del potencial humano, está referido a la capacidad que tiene 




entidad escolar y, al mismo tiempo, la capacidad de ubicarles 
adecuadamente en tareas donde se desenvuelven mejor, basado en el 
compromiso, respeto y valoración de sus respectivos talentos, a través de 
una actitud asertiva y empática. 
1.3.7. El compromiso organizacional 
Definiendo al compromiso organizacional se puede decir que es un cuadro 
netamente psíquico que cualifica la relación de los trabajadores con la institución, 
y que posee consecuencias para que dicha persona determine si permanece o 
renuncia la permanencia en su centro laboral. (Meyer y Allen, 1997). 
El compromiso organizacional se encuentra determinado por una sólida 
convicción y asentimiento de las metas y reglas de la institución, el anhelo de 
llevar a acabo sacrificios significativos en beneficio de la institución y un fuerte 
convencimiento de continuar ejerciendo parte las funciones asignadas. (Mathieu y 
Zajac, 1990). 
Robbins (2009), conceptualiza al compromiso organizacional indicando que es la 
postura, actitud, disposición y conducta que expresa el trabajador hacia su centro 
laboral, al mostrar su lealtad, compromiso y contribución continua con la 
institución. 
A su vez Davis y Newstrom (2000, citados en Ríos, 2010) tienen en cuenta al 
compromiso organizacional como el nivel en el que los empleados se identifican 
con la institución donde trabajan, y anhela continuar cooperar activamente y de 
manera voluntaria en su desarrollo. Estos investigadores argumentan que el 
compromiso es generalmente más alto entre los miembros de la institución con el 
transcurrir de los años de trabajo en una institución. 
Bajo las ideas de Arciniega (2002, citado en Ríos, 2010) es una serie de vínculos 
afectivos que conservan a un trabajador unido a una institución en particular. 
En ese sentido, el compromiso organizacional es una fuerza emocional y afectiva 
de la identificación de un ser humano, así como también de su involucramiento en 
la institución donde se desempeña laboralmente. Está integrado por un conjunto 
de creencias, aceptación, y disposición de las normas y objetivos que se tiene 
respecto a la organización. 
Meyer y Allen (1991) señalan que el compromiso organizacional puede ser 




con la organización. Especialmente, se considera que los trabajadores más 
comprometidos son más proclives a seguir laborando en la institución y poner 
todo de su persona para la realización de sus funciones y el cumplimiento de 
objetivos institucionales. 
1.3.7.1. Dimensiones del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1997, citados en Córdoba, 2007), dan a conocer que el 
compromiso organizacional presenta tres dimensiones importantes: 
 
 Compromiso afectivo:  
Está referida a cómo el empleado o trabajador se siento identificado y 
relacionado con la institución. En ella el individuo tiene mucho cariño y 
afecto por su institución. 
 
 Compromiso continuo:  
En esta parte se manifiesta la adhesión y simpatía por las características 
materiales que el trabajador tiene con su institución; es esta parte es 
consiente los costos que generará su desligamiento de la institución. 
 
 Compromiso Normativo:  
Está referida en la experimentación que tiene el trabajador de un alto lazo 
de sentimiento de obligación de ser parte de la institución donde se 
encuentra trabajando; es este compromiso se muestra los sentimientos 
emocionales de obligación del trabajador. 
 
 
1.3.7.2. Factores inhibidores del compromiso organizacional 
De acuerdo a Varona 1993, (citado en Ríos, 2010), estos factores son los 
siguientes: 
 
 Factores personales:  
Esta parte está referida en la personalidad del propio trabajador. Pueden 




la carencia de compromiso profesional y personal, y la carencia de vínculo 
con la misión institucional. 
 
 Factores organizacionales:  
Están basados en aspectos de política estratégica institucional, que 
establecen: por ejemplo, remuneraciones bajas, tareas no planificadas, 
cortesía desigual y direccionada hacia los trabajadores. 
 
 Factores relacionales: está vinculado directamente con las relaciones 
interpersonales que se dan en la institución: por ejemplo, comunicación 
poco fluido, carencia de estrategias y políticas de reconocimiento, 
evaluaciones descontextualizadas y carencia de confianza entre los 
demás. 
 
1.3.7.3. Importancia del compromiso organizacional 
El nivel de compromiso muestra directamente la solicitud del trabajador con los 
fines y las perspectivas que tiene el plantel, su predisposición a dar su sacrificio a 
causa de la realización de ellas y sus anhelos de continuar laborando en el centro 
escolar.  
Desde esta perspectiva, el compromiso organizacional, será importante porque 
ayuda al análisis de la situación comportamental del recurso humano, de una 
forma integral porque es una respuesta más general y perdurable para la 
institución como un todo, que la satisfacción en las funciones.  
De este modo, para los centros educativos, el vínculo entre el compromiso 
organizacional y la asunción de los puestos, llegan a ser uno de los factores más 
fundamentales, ya que entretanto más fuerte sea el compromiso del trabajador 
con el centro escolar, menos posible es que abdique. Así también es necesario 
resaltar que un compromiso estable se vincule con menos renuncia y ausentismo 







1.4. Formulación del problema  
        1.4.1. Problema general  
¿Qué relación existe entre el liderazgo directivo y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 
Ñauza, Ambo – 2018? 
 
        1.4.2. Problemas específicos 
  ¿Cuál es la relación que existe entre la capacidad organizativa y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018? 
 
 ¿Cuál es la relación que existe entre el Paradigma personal y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018? 
 
 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la Capacidad de motivación y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018? 
 
 ¿Cuál es la relación que existe entre el Manejo del potencial humano 
y el compromiso organizacional de los docentes de la Institución 








     Dentro de la vorágine de cambios y la dinámica de la sociedad actual, se exige 
a los líderes educativos, especialmente a los directivos delos centros escolares, a 
poseer un conjunto de competencias y habilidades gerenciales, administrativas y 
pedagógicas  para garantizar la competitividad y la calidad del servicio educativo; 
así como también garantizar a los centros educativos y sus docentes el logro de 
las actividades establecidas y el éxito de los objetivos estratégicos determinados 
de manera democrática. 
Esta investigación surge porque en la Institución Educativa de Ñauza, existe 
falencias en la dirección de los recursos humanos en el líder directivo, lo cual está 
influenciando en el cumplimiento de las metas del plantel, así como también los 
procesos educativos. El director no muestra iniciativa para adaptarse a los nuevos 
paradigmas de dirección institucional y de los enfoques administrativos actuales, 
principalmente porque se desconoce las funciones y carecen de preparación en 
aspectos gerenciales, de liderazgo y las relaciones interpersonales asertivas con 
sus miembros. En el rubro de dirección pedagógica los directivos presentan serias 
falencias para guiar y fortalecer las capacidades pedagógicas de sus maestros; 
así como también problemas en la determinación de planes, la coordinación de 
las tareas y la evaluación de los procesos pedagógicos y la diversificación del 
currículum; limitaciones para fijar metas y perspectivas; y pobreza en el empleo 
estratégico de los recursos y la promoción de un ambiente adecuado y 
confortable. 
Razón por el cual lo profesores carecen de motivación, estímulo y compromiso 
para seguir dinámicamente los objetivos del plantel. En consecuencia, la validez 
de este trabajo radica en el hecho que busca determinar la relación que existe 
entre el liderazgo y el compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018; para luego establecer estrategias 
adecuadas que propicien el mejoramiento de la problemática de liderazgo y 
compromiso presentes en el plantel, y que están afectando su desarrollo. 
Relevancia social:  
El establecimiento de estrategias y planes de mejoramiento se fijarán tomando en 




beneficiar a los directivos, docentes, alumnos y el plantel en su totalidad; porque 
la mejora del liderazgo directivo y el compromiso organizacional de los profesores 
ayudará a dar un servicio de calidad en la institución de Ñauza; buscando ser 
modelo y paradigma para las demás instituciones del entorno regional. 
Implicancias prácticas:  
Desde la perspectiva práctica, los resultados que se obtendrán al finalizar la 
investigación permitirán la estructuración, planificación y organización de 
proyectos de mejoramiento y desarrollo institucional dirigidos a acrecentar las 
habilidades de interacción, comunicación, y motivación; de acuerdo a las 
características de las formas de liderazgo y la manera que inciden en el 
compromiso organizacional de todas las personas que forman parte del plantel. 
 
 
Valor teórico:  
Desde la perspectiva teórica, esta investigación es de naturaleza vital porque los 
problemas, objetivos e hipótesis planteadas en un primer momento,  nos obligan a 
analizar las teorías, paradigmas, y enfoques que prevalecen en el entorno de la 
realidad actual acerca del liderazgo del personal directivo y el compromiso 
institucional de los maestros; los cuáles servirán de sustento y pruebas objetivas y 
reales para enriquecer las definiciones teóricas de las futuras investigaciones 
relacionados con la materia estudiada.  
Utilidad metodológica:  
Es también necesario por cuanto las técnicas y procedimientos, e instrumentos 
utilizados para recoger, analizar y procesar los datos pueden ser empleados por 
otras investigaciones parecidas. En ese sentido, servirá de ayuda a otros 
investigadores interesados en las variables de esta investigación, empleando el 
presente estudio como referencia segura en la elaboración de nuevos 









1.6.1. Hipótesis general  
 H1: Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 H0: No existe relación entre liderazgo directivo y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 
Ñauza, Ambo – 2018.   
1.6.2. Hipótesis específicas  
 Existe relación significativa entre la capacidad organizativa y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 Existe relación significativa entre el Paradigma personal y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 Existe relación significativa entre la Capacidad de motivación y 
el compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 Existe relación significativa entre el Manejo del potencial 
humano y el compromiso organizacional de los docentes de la 










1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 
Ñauza, Ambo – 2018.  
 
 
1.7.2. Objetivos específicos:  
 
 Establecer la relación que existe entre la capacidad organizativa y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 
 Determinar la relación que existe entre el Paradigma personal y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 
 Identificar la relación que existe entre la Capacidad de motivación y 
el compromiso organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
 
 Establecer la relación que existe entre el Manejo del potencial 
humano y el compromiso organizacional de los docentes de la 













2.1 Diseño de investigación 
El tipo de investigación empleado fue la no experimental ya que el 
investigador no intervino directamente en las variables de estudio, solo se 
recopilo, procesó y dio a conocer el estado de las variables. 
El diseño de investigación fue descriptiva correlacional de corte transversal. 
Fue descriptivo porque se buscó describir el nivel de las variables, y fue 
correlacional porque se aspiró evaluar el nivel de incidencia de las variables: 
liderazgo directivo y compromiso organizacional en el plantel de la localidad 
de Ñauza 2018.   







M = Muestra. 
(X) O1 = Observación del Liderazgo directivo 
(Y) O2 = Observación del Compromiso organizacional 
r = Relación de las variables 
2.2 Identificación de Variables: 
Variable 1 (X): Liderazgo directivo 
Variable 2 (Y): Compromiso organizacional 
 
                                          (X) O1 
 
M                                             r 
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2.3.   Población y Muestra 
2.3.1. Población. 
La cantidad de la población fue integrada por 24 profesores del plantel 
educativo de Ñauza 2018. A continuación, se describe en el cuadro uno con 
mayor detalle. 
 
Cuadro N° 01:  
Población de docentes utilizados en la investigación. 
Institución Unidad de análisis 






Docentes de primaria 6 2 8 
Docentes de secundaria 9 7 16 
Total 24 
  Fuente: Relación del personal docente de la I.E. de Ñauza 2018. 
  Elaboración: Tesista 
 
 
2.3.2. Muestra.  
La muestra fue fijada de una forma no aleatoria y por conveniencia, y estuvo 
integrado por toda la población de docentes por ser de pequeña cantidad. En 
consecuencia, estuvo integrada por una muestra censal equivalente al 100% 




















2.4 Técnicas e instrumentos de Recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
La técnica que se ha utilizado en este trabajo de tesis fue la encuesta, los 
cuales fueron diseñados para las dos variables estudiadas. 
2.4.2. Instrumento de recolección de datos 
Los instrumentos que se utilizaron estuvieron diseñados en base a las 
dimensiones de las variables. En seguida se describe con mayor detalle 
a cada uno de ellos: 
 Cuestionario de liderazgo directivo: Este instrumento fue 
elaborado para ser aplicado a los docentes del plantel 
educacional de Ñauza, integradas por una muestra censal de 24 
docentes del nivel primario y secundario; y que es una adaptación 
del instrumento empleado por la investigadora Rosales, C. (2016). 
Dicho instrumento fue elaborado en base a sus dimensiones: Por 
decir 8 ítems para la dimensión Capacidad organizativa, 6 ítems 
para la dimensión Paradigma personal, 6 ítems para la dimensión 
Capacidad de motivación y 4 ítems para la dimensión Manejo del 
potencial humano, con puntajes de: Siempre (2), A veces (1) y 
Nunca (0). Además, los puntajes asignados por niveles para el 
proceso de tabulación fueron: Excelente (37-48), Bueno (25-36), 
Regular (13-24) y Deficiente (0-12). 
 Cuestionario de Compromiso organizacional: Este instrumento 
fue elaborado para ser aplicado a los docentes del plantel 
educacional de Ñauza, integradas por una muestra censal de 24 
docentes del nivel primario y secundario; y que es una adaptación 
de los investigadores Meyer, J & Allen, N. (1991). Dicho 
instrumento fue elaborado en base a sus dimensiones: Por decir 8 
ítems para la dimensión Compromiso afectivo, 6 ítems para la 
dimensión compromiso de continuación, 6 ítems para la 




A veces (1) y Nunca (0). Además, los puntajes asignados por 
niveles para el proceso de tabulación fueron: Excelente (31-40), 
Bueno (21-30), Regular (11-20 y Deficiente (0-10). 
 2.4.3. Validación  
Los instrumentos son válidos porque pasó por revisión de tres maestros 
que laboran en la universidad; los cuales establecieron la viabilidad del 
empleo de estos instrumentos. 
Confiabilidad. Fueron fijados mediante el desarrollo de la prueba 
estadística de Alfa de Cronbach, llegándose a los resultados siguientes: 
A. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable Liderazgo 
directivo 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,787 24 
 
B. Prueba de Alfa de Cronbach para el compromiso 
organizacional 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 








Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,932 20 
 
2.5. Método y Análisis de datos:  
Para el procesamiento y estudio de la información recogida, se utilizó 
resultados descriptivos e inferenciales. La primera describió en forma 
secuencial el nivel de cada una de las variables; mientras que la inferencial 
buscó conocer la relación de las variables, así como también la prueba de 
hipótesis. 
De esta forma, esta investigación empleó lo siguiente: 
 Tabulación de datos: Se utilizó para apoyar en el ordenamiento y 
agrupación de los datos o resultados de los dos cuestionarios para su 
posterior análisis e interpretación. 
 Gráficos estadísticos: fueron necesarias para dar a conocer las 
diferencias porcentuales de cada variable dimensión. 
 Prueba de normalidad: sirvió para saber si la distribución de datos es 
normales o no normales. 
 El Coeficiente de correlación: Prueba estadística que permitió conocer el 
nivel de incidencia de las dos variables en estudio. 
 Prueba de hipótesis: permitieron probar las hipótesis generales y 
específicas y rechazar las nulas. 
2.6. Aspectos éticos   
Los resultados conseguidos en esta investigación son fidedignos, porque se 
buscó respetar la opinión y consideración de los trabajadores integrantes de la 
muestra, mediante la confidencialidad de los datos. Por otra parte, las referencias 
textuales fueron citadas con sus autores respectivos y teniendo en cuenta las 
normas APA; por lo que la investigación es original y no reproducida e imitada de 









En esta parte de la investigación presentamos los resultados obtenidos 
correspondientes a los cuestionarios de “Liderazgo directivo” y “Comportamiento 
organizacional” que fueron diseñados en concordancia a nuestras variables 
estudiadas. Para su análisis respectivo se tuvo en consideración, os siguientes 









Los instrumentos fueron aplicados a los docentes del nivel primario y secundario 
de la institución educativa de Ñauza 2018, con el propósito de saber la forma de 
liderazgo que ejerce el director, así también cómo están comprometidos los 
docentes con el trabajo institucional. 
 
Posteriormente se dan a conocer los resultados estadísticos descriptivos e 
inferenciales a manera de cuadros y gráficos, y mostrados en frecuencias y 
porcentajes, así como sus respetivos análisis e interpretaciones. También se 
presenta el nivel de relación de las variables obtenidas a través del análisis 
estadístico denominado Coeficiente de Correlación y la prueba de hipótesis para 
aceptar o rechazar la hipótesis nula (H0) o alterna (Hi). 
 
Para mayor detalle, en las páginas siguientes se muestran de manera detallada y 
completa todo lo descrito anteriormente: 
Niveles Puntaje 
Alto (31 - 40) 
Medio (21 - 30) 
Regular (11 - 20) 
Bajo (0 - 10) 
Niveles Puntaje 
Excelente  (37 - 48) 
Bueno (25 - 36) 
Regular  (13 - 24) 





































































1 2 3 4 5 
 
6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 1 2 0 0 0 0 0 1 4 D 1 1 1 0 1 0 4 R 0 1 1 1 1 1 5 R 2 1 2 0 5 B 18 R 
2 1 0 0 2 0 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 1 2 2 1 6 B 24 R 
3 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 1 1 0 0 0 0 2 D 1 0 1 0 1 0 3 D 1 1 0 0 2 D 10 D 
4 1 0 0 0 1 0 0 1 3 D 1 0 0 0 1 1 3 D 1 0 0 1 1 0 3 D 1 1 1 0 3 R 12 D 
5 1 0 0 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 2 1 1 1 5 B 23 R 
6 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 0 0 2 D 12 D 
7 1 0 1 0 1 0 0 0 3 D 0 0 0 0 1 1 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 1 0 1 0 2 D 9 D 
8 2 2 1 1 1 1 0 1 9 B 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 1 1 1 1 6 R 2 2 1 1 6 B 24 R 
9 1 1 1 1 1 0 0 0 5 R 0 1 1 1 1 1 5 R 0 1 1 1 1 1 5 R 2 2 0 1 5 B 20 R 
10 1 0 1 0 1 0 0 0 3 D 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 1 1 2 D 9 D 
11 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 1 0 1 0 1 0 3 D 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 1 0 3 R 12 D 
12 1 0 0 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 2 7 B 2 2 0 0 0 1 5 R 2 1 1 1 5 B 23 R 
13 1 0 0 1 1 1 1 1 6 R 1 2 0 0 2 2 7 B 1 0 1 1 1 0 4 R 2 1 1 1 5 B 22 R 
14 1 0 0 1 2 2 1 1 8 R 1 1 1 1 1 2 7 B 2 2 1 1 1 0 7 B 1 1 1 1 4 R 26 B 
15 1 0 0 0 1 1 0 0 3 D 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 0 0 1 0 3 D 1 1 1 0 3 R 12 D 
16 1 1 1 1 0 0 0 0 4 D 1 0 1 0 1 1 4 R 1 1 1 1 0 0 4 R 0 1 1 1 3 R 15 R 
17 0 0 0 0 0 1 1 1 3 D 1 0 0 0 1 1 3 D 0 0 0 1 1 1 3 D 1 1 0 0 2 D 11 D 
18 1 1 1 0 0 0 0 0 3 D 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 0 0 2 D 10 D 
19 1 0 0 1 0 1 0 0 3 D 1 0 1 0 1 1 4 R 1 0 0 0 0 0 1 D 1 0 0 0 1 D 9 D 
20 2 2 2 2 2 1 1 2 14 E 2 2 2 1 1 1 9 B 1 1 2 2 2 2 9 B 1 1 1 1 4 R 36 B 
21 1 1 1 1 1 0 0 0 5 R 1 1 1 1 1 0 5 R 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 1 0 3 R 16 R 
22 2 2 2 2 2 2 2 2 16 E 2 2 2 2 2 2 12 E 2 2 2 2 2 1 11 E 1 2 2 2 7 E 46 E 
23 1 1 1 1 1 1 0 0 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 0 0 2 D 20 R 
24 2 2 2 2 1 0 0 0 9 B 1 1 1 1 1 2 8 B 2 2 2 1 1 1 9 B 2 2 2 2 8 E 34 B 
Fuente: Cuestionario de Liderazgo 
Elaboración: Propia 
BAREMO 
DIMENSIÓN 1 fi % DIMENSIÓN 2 fi % DIMENSIÓN 3 fi % DIMENSIÓN 4 fi % General  fi % 
Excelente (13-16) 2 8.3 Excelente (10-12) 1 4.2 Excelente (10-12) 1 4.2 Excelente (7-8) 2 8.3 Excelente (37-48) 1 4.2 
Bueno (9-12) 2 8.3 Bueno (7-9) 5 20.8 Bueno (7-9) 3 12.5 Bueno (5-6) 7 29.2 Bueno (25-36) 3 12.5 
Regular (5-8) 8 33.3 Regular (4-6) 9 37.5 Regular (4-6) 9 37.5 Regular (3-4) 7 29.2 Regular (13-24) 10 41.7 




 Tabla N°02 






















































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 14 14 15 16 17 18 19 20 
1 2 1 1 1 1 0 6 R 1 1 0 0 2 1 1 1 7 R 2 2 1 1 1 0 7 M 20 R 
2 1 1 1 2 0 1 6 R 1 0 2 0 0 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 6 R 18 R 
3 1 1 1 0 0 0 3 B 1 1 1 1 0 0 0 0 4 B 1 1 1 0 0 0 3 B 10 B 
4 1 1 0 0 0 0 2 B 0 0 0 0 1 1 1 1 4 B 1 0 0 0 0 1 2 B 8 B 
5 1 0 0 2 2 2 7 M 1 0 0 2 2 1 1 1 8 R 1 1 1 1 1 0 5 R 20 R 
6 1 1 1 0 0 0 3 B 1 1 1 0 0 0 0 0 3 B 1 1 1 1 0 0 4 R 10 B 
7 1 0 1 0 1 1 2 B 1 1 1 1 0 0 0 0 4 B 1 1 0 0 0 0 2 B 8 B 
8 1 1 1 1 1 2 7 M 1 1 1 1 1 1 0 0 6 R 1 2 1 1 0 0 5 R 18 R 
9 1 1 1 1 1 0 5 R 1 1 0 0 1 1 1 1 6 R 0 1 1 1 1 1 5 R 16 R 
10 0 0 1 1 1 0 3 B 1 0 0 1 1 1 0 0 4 B 1 1 1 0 0 0 3 B 10 B 
11 1 1 1 0 0 0 3 B 1 1 1 0 0 0 0 0 3 B 1 1 1 0 0 0 3 B 9 B 
12 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 1 2 9 M 1 0 0 1 1 1 4 R 19 R 
13 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 1 1 1 1 1 8 R 1 1 1 1 1 1 6 R 20 R 
14 2 1 1 1 1 1 7 M 2 0 0 0 2 1 1 1 7 R 1 1 1 1 1 1 6 R 20 R 
15 1 1 1 0 0 0 3 B 1 0 0 0 1 1 0 1 4 B 1 1 1 0 0 0 3 B 10 B 
16 1 1 1 0 0 0 3 B 1 0 1 1 0 0 0 0 3 B 1 1 1 0 0 0 3 B 9 B 
17 0 0 0 1 1 1 3 B 1 1 1 1 0 0 0 0 4 B 1 0 1 0 1 0 3 B 10 B 
18 1 1 1 0 0 0 3 B 1 0 0 0 0 0 1 1 3 B 1 1 1 1 0 0 4 R 10 B 
19 1 1 1 1 0 0 4 R 1 0 0 0 0 0 0 0 1 B 0 0 1 1 1 1 4 R 9 B 
20 2 2 2 2 2 2 12 A 2 2 2 2 2 1 1 1 13 A 2 2 2 2 2 1 11 A 36 A 
21 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 1 0 0 0 0 4 B 1 1 0 0 0 0 2 B 10 B 
22 2 2 2 2 2 2 12 A 2 2 2 2 2 2 2 1 16 A 2 2 2 2 2 2 12 A 40 A 
23 1 1 0 0 0 0 2 B 1 1 1 1 1 0 0 0 5 R 1 0 0 0 0 0 1 B 8 B 
24 2 2 2 1 1 1 9 M 2 2 2 1 1 1 1 0 10 M 1 2 2 2 2 2 11 A 30 M 
Fuente: Cuestionario de Compromiso organizacional 
Elaboración: Propia 
BAREMO 
DIMENSIÓN 1 fi % DIMENSIÓN 2 Fi % DIMENSIÓN 3 fi % General  fi % 
Alto (10-12) 2 8.3 Alto (13-16) 2 8.3 Alto (10-12) 3 12.5 Alto (31-40) 2 8.3 
Medio (7-9) 4 16.6 Medio (9-12) 2 8.3 Medio (7-9) 1 4.2 Medio (21-30) 1 4.2 
Regular (4-6) 7 29.2 Regular (5-8) 8 33.3 Regular (4-6) 10 41.7 Regular (11-20) 8 33.3 




TABLA N° 03  






Fi % xm fi.xm 
Excelente [ 37 – 48 ] 1 4.2 42.5 42.5 
Bueno [ 25 – 36 ] 3 12.5 30.5 91.5 
Regular  [ 13 – 24] 10 41.7 18.5 185 
Deficiente [ 0 – 12] 10 41.7 6.0 60 
TOTAL n=24 100%  379 
PROMEDIO 15.8 
Fuente: Notas de la tabla N°01. 
Elaboración: Tesista. 
Interpretación: 
Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°03 y Gráfico N°01 
sobre la variable “Liderazgo directivo” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 1 docente (4.2%), el nivel del liderazgo directivo es excelente; a 
opinión de 3 docentes (12.5) es bueno; a opinión de 10 docentes (41.7%) es 
regular; y a opinión de 10 docentes (41.7%) es deficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (15.8) indican que los puntajes más 
significativos se hallan en el rango regular y deficiente; esto quiere decir que un 
grupo de encuestados creen que el liderazgo del directivo en los aspectos de 
capacidad organizativa, paradigma personal, capacidad de motivación y 
manejo del potencial humano es aceptable; mientras que otro grupo opina que 
existes serias deficiencias. 
GRÁFICO N° 01  





























TABLA N° 04  






fi % xm fi.xm 
Excelente [ 13 – 16 ] 2 8.3 14.5 29.0 
Bueno [ 9 – 12 ] 2 8.3 10.5 21.0 
Regular  [ 5 – 8] 8 33.3 6.5 52.0 
Deficiente [ 0 – 4 12 50.0 2.0 24.0 
TOTAL n=24 100%  126 
PROMEDIO 5.2 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°04 y Gráfico N°02 
sobre la dimensión “Capacidad organizativa” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 2 docentes (8.3%), el nivel de capacidad organizativa es 
excelente; a opinión de 2 docentes (8.3%) es bueno; a opinión de 8 docentes 
(33.3%) es regular; y a opinión de 12 docentes (50.0%) es deficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (5.2) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango deficiente; esto quiere decir el líder directivo 
presenta problemas muy serios para organizar las acciones institucionales y 
pedagógicas en la I.E. de Ñauza. 
GRÁFICO N° 02  






























TABLA N° 05  






Fi % xm fi.xm 
Excelente [ 10 – 12 ] 1 4.2 11.0 11.0 
Bueno [ 7 – 9 ] 5 20.8 8.0 40.0 
Regular  [ 4 – 6] 9 37.5 5.0 45.0 
Deficiente [ 0 – 3] 9 37.5 1.5 13.5 
TOTAL n=24 100%  109.5 
PROMEDIO 4.6 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°05 y Gráfico N°03 
sobre la dimensión “Paradigma personal” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 1 docente (4.2%), el nivel de paradigma personal es excelente; a 
opinión de 5 docentes (20.8%) es bueno; a opinión de 9 docentes (37.5%) es 
regular; y a opinión de 9 docentes (37.5%) es deficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (4.6) indican que el puntaje más 
significativo se halla en los rangos regular y deficiente; esto quiere decir que el 
comportamiento ético y la práctica de valores y principios morales del director 
son percibidas para algunos como adecuadas y para otros como pésimas. 
GRÁFICO N° 03  





























TABLA N° 06  






fi % xm fi.xm 
Excelente [ 10 – 12 ] 1 4.2 11.0 11.0 
Bueno [ 7 – 9 ] 3 12.5 8.0 24.0 
Regular  [ 4 – 6] 9 37.5 5.0 45.0 
Deficiente [ 0 – 3] 11 45.8 1.5 16.5 
TOTAL n=24 100%  96.5 
PROMEDIO 4.0 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°06 y Gráfico N°04 
sobre la dimensión “Capacidad de motivación” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 1 docente (4.2%), el nivel de capacidad de motivación es 
excelente; a opinión de 3 docentes (12.5%) es bueno; a opinión de 9 docentes 
(37.5%) es regular; y a opinión de 11 docentes (45.8%) es eficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (4.0) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango deficiente; esto quiere decir que el director del 
plantel no cuenta con las habilidades y capacidades suficientes para motivar a 
sus docentes para su participación activa y comprometida en la Institución 
Educativa. 
GRÁFICO N° 04  




























TABLA N° 07  






Fi % xm fi.xm 
Excelente [ 7 – 8 ] 2 8.3 7.5 15.0 
Bueno [ 5 – 6 ] 7 29.2 5.5 38.5 
Regular  [ 3 – 4] 7 29.2 3.5 24.5 
Deficiente [ 0 – 2] 8 33.3 1.0 8.0 
TOTAL n=24 100%  86 
PROMEDIO 3.6 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°07 y Gráfico N°05 
sobre la dimensión “Manejo del potencial humano se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 2 docentes (8.3%), el nivel del manejo del potencial humano es 
Excelente; a opinión de 7 docentes (29.2%) es bueno; a opinión de 7 docentes 
(29.2%) es regular; y a opinión de 8 docentes (33.3%) es deficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (3.6) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango deficiente; esto quiere decir que el director del 
plantel presenta problemas en la gestión de los recursos humanos. 






















TABLA N° 08 
Resultados del liderazgo directivo según los niveles alcanzados por 
dimensiones. 
Fuente: Tabla N°01 
Elaboración: Tesista 
Interpretación: 
La distribución de los resultados por dimensiones de la variable “liderazgo 
directivo”, muestra los siguientes datos: 
- El nivel deficiente (50.0%) es el resultado estadístico más significativo en la 
dimensión “Capacidad organizativa”. 
- Los niveles regular y deficiente (37.5%) es el resultado estadístico más 
significativo en la dimensión “Paradigma personal”. 
- El nivel deficiente (45.8%) es el resultado estadístico más significativo en la 
dimensión “Capacidad de motivación”. 
- El nivel deficiente (33.3%) es el resultado estadístico más significativo en la 
dimensión “Manejo del potencial humano”. 
Concluyéndose que casi todas las dimensiones de liderazgo presentan serios 
problemas a opinión de los encuestados. 
GRÁFICO N° 06 






















fi % Fi % fi % fi % 
Excelente 2 8.3 1 4.2 1 4.2 2 8.3 
Bueno 2 8.3 5 20.8 3 12.5 7 29.2 
Regular 8 33.3 9 37.5 9 37.5 7 29.2 
Deficiente 12 50.0 9 37.5 11 45.8 8 33.3 









Paradigma personal Ca. Motivación M. del potencial
humano
















TABLA N° 09  







fi % xm fi.xm 
Alto [ 31 – 40 ] 2 8.3 35.5 71.0 
Medio [ 21 – 30 ] 1 4.2 25.5 25.5 
Regular  [ 11 – 20] 8 33.3 15.5 124.0 
Bajo [ 0 – 10] 13 54.2 5.0 65.0 
TOTAL n=24 100%  285.5 
 11.9 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°09 y Gráfico N°07 
sobre la variable “Compromiso organizacional” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 2 docentes (8.3%), el nivel del compromiso organizacional es alto; 
a opinión de 1 docente (4.2) es medio; a opinión de 8 docentes (33.3%) es 
regular; y a opinión de 13 docentes (54.2%) es bajo. 
La descripción de los niveles y el promedio (11.9) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango bajo; esto quiere decir que más de la mitad de 
los docentes que trabajan en la institución no se sienten comprometidos, 
motivados ni estimulados para ejercer con efectividad sus prácticas 
pedagógicas y no pedagógicas. 
GRÁFICO N° 07  



























TABLA N° 10  






fi % xm fi.xm 
Alto [ 10 – 12 ] 2 8.3 11.0 22.0 
Medio [ 7 – 9 ] 4 16.6 8.0 32.0 
Regular  [ 4 – 6] 7 29.2 5.0 35.0 
Bajo [ 0 – 3] 11 45.9 1.5 16.5 
TOTAL n=24 100%  105.5 
PROMEDIO 4.4 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°10 y Gráfico N°08 
sobre la dimensión “Compromiso afectivo” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 2 docentes (8.3%), el nivel del compromiso afectivo es alto; a 
opinión de 4 docentes (16.6) es medio; a opinión de 7 docentes (29.2%) es 
regular; y a opinión de 11 docentes (45.9%) es bajo. 
La descripción de los niveles y el promedio (4.4) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango bajo; esto quiere decir que un buen grupo de 
docentes no tienen sentimientos afectivos positivos de aprecio, cariño y 
consideración hacia la institución educativa. 
GRÁFICO N° 08 































TABLA N° 11  







fi % xm fi.xm 
Alto [ 13 – 16 ] 2 8.3 14.5 29.0 
Medio [ 9 – 12 ] 2 8.3 10.5 21.0 
Regular  [ 5 – 8] 8 33.3 6.5 52.0 
Bajo [ 0 – 4] 12 50.0 2.0 24.0 
TOTAL n=24 100%  126 
 5.2 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°11 y Gráfico N°09 
sobre la dimensión “Compromiso de continuación” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 2 docentes (8.3%), el nivel del compromiso de continuación es 
alto; a opinión de 2 docentes (8.3%) es medio; a opinión de 8 docentes (33.3%) 
es regular; y a opinión de 12 docentes (50.0%) es bajo. 
La descripción de los niveles y el promedio (5.2) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango bajo; esto quiere decir que un buen grupo de 
docentes no tienen la mínima necesidad ni interés por continuar laborando en 
la institución, si tuvieran la oportunidad irse por otro trabajo lo harían. 
GRÁFICO N° 09 





























TABLA N° 12  







fi % xm fi.xm 
Alto [ 10 – 12 ] 3 12.5 11.0 33.0 
Medio [ 7 – 9 ] 1 4.2 8.0 8.0 
Regular  [ 4 – 6] 10 41.7 5.0 50.0 
Bajo [ 0 – 3] 10 41.7 1.5 15.0 
TOTAL n=24 100%  106 
 4.4 




Al observar los datos estadísticos hallados en la Tabla N°12 y Gráfico N°10 
sobre la dimensión “Compromiso normativo” se aprecia lo siguiente: 
A opinión de 3 docentes (12.5%), el nivel del compromiso normativo es alto; a 
opinión de 1 docente (84.2%) es medio; a opinión de 10 docentes (41.7%) es 
regular; y a opinión de 10 docentes (41.7%) es bajo. 
La descripción de los niveles y el promedio (4.4) indican que el puntaje más 
significativo se halla en los rangos regular y bajo; esto quiere decir que un 
grupo de docentes carecen de actitudes leales hacia la institución y otro grupo 
si poseen actitud de lealtad a la institución. 
GRÁFICO N° 10 





























TABLA N° 13 
Resultados del compromiso organizacional según los niveles alcanzados por 
dimensiones. 




La distribución de los resultados por dimensiones de la variable “Compromiso 
organizacional”, muestra los siguientes datos: 
- El nivel bajo (45.9%) es el resultado estadístico más significativo en la 
dimensión “Compromiso afectivo”. 
- El nivel bajo (50.0%) es el resultado estadístico más significativo en la 
dimensión “Compromiso de continuación”. 
- Los niveles regular y bajo (50.0%) son los resultados estadísticos más 
significativo en la dimensión “Compromiso normativo”. 
GRÁFICO N° 11 






















fi % fi % fi % 
Alto 2 8.3 2 8.3 3 12.5 
Medio 4 16.6 2 8.3 1 4.2 
Regular 7 29.2 8 33.3 10 41.7 
Bajo 11 45.9 12 50.0 10 41.7 






























3.2. Estadística Inferencial 
3.2.1. Prueba de normalidad   
Para realizar la prueba de normalidad se tuvo en cuenta lo siguiente: 
 p ˂ Sig.t   0,05; la distribución es no normal  
 P ˃ Sig.t   0,05, la distribución es normal 
 
TABLA N° 14 
Prueba de normalidad- Shapiro Wilk 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
D1 ,244 24 ,001 ,750 24 ,000 
D2 ,176 24 ,052 ,903 24 ,025 
D3 ,208 24 ,009 ,904 24 ,026 
D4 ,199 24 ,015 ,916 24 ,049 
V1 ,179 24 ,045 ,873 24 ,006 
dim1 ,219 24 ,004 ,845 24 ,002 
dim2 ,211 24 ,007 ,869 24 ,005 
dim3 ,190 24 ,025 ,845 24 ,002 
V2 ,281 24 ,000 ,787 24 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación: 
Para hallar la prueba de normalidad entre las variables Liderazgo directivo y 
compromiso organizacional, se utilizó la prueba estadística de Shapiro Wilk 
debido a que la muestra de estudio es menor que 30, caso contrario, a criterio 
de muchos investigadores se utilizaría la prueba de Kolmogorov-Smirnov.  
Desde este punto de vista, y de acuerdo a los resultados de la tabla N° 14, las 
variables de estudio, así como también sus respectivas dimensiones presentan 
una distribución menor a 0.05 que es el nivel de significancia, es decir p=0.00 < 
α = 0.05, Por lo tanto, la distribución de los datos es no normal, por lo que se 








3.2.2. Prueba no paramétrica de Rho de Spearman y contrastación de 
hipótesis. 
Para poder interpretar el nivel de relación de las variables de estudio se tuvo en 
cuenta la siguiente tabla de los niveles de correlación del estadístico Rho de 
Spearman: 
TABLA N°15: Tabla de niveles de Rho de Spearman 
VALOR SIGNIFICADO 
+/-1.00 Correlación positiva y negativa perfecta  
+/-0.80 Correlación positiva y negativa muy fuerte 
+/-0.60 Correlación positiva y negativa fuerte 
+/-0.40 Correlación positiva y negativa moderada 
+/-0.20 Correlación positiva y negativa débil 
    0.00 Probablemente no existe correlación 
 
HIPOTESIS GENERAL 
- H1: Existe relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
- H0: No existe relación entre liderazgo y el compromiso organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018.   
A) Significación y decisión:  
 p ˂ Sig.t   0,05, entonces se rechaza H0  
 p ˃ Sig.t   0,05, entonces se acepta H0 
B) Correlación 
Tabla N°16 
Coeficiente de Correlación de Spearman entre el liderazgo directivo y el 
compromiso organizacional. 
 v1 V2 
Rho de Spearman v1 Coeficiente de correlación 1,000 ,779** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
V2 Coeficiente de correlación ,779** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 









Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°16, dan a conocer que la relación entre la 
variable liderazgo directivo y compromiso organizacional es igual a 0, 779; y que 
según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica como correlación 
positiva, directa y fuerte. En consecuencia, a medida que el liderazgo se 
acrecienta; también se acrecentará el compromiso de los docentes de la Institución 
educativa de Ñauza 2018. 
C) Contrastación de hipótesis general 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre el liderazgo y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
 
GRÁFICO N°12 



















HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 
- H1: Existe relación entre la capacidad organizativa y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- H0: No existe relación entre la capacidad organizativa y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
A) Significación y decisión:  
 p ˂ Sig.t  0,05, entonces se rechaza H0  
 p ˃ Sig.t  0,05, entonces se acepta H0 
B) Correlación  
Tabla N°17 
Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión capacidad 







Rho de Spearman Capacidad 
organizativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,751** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,751** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°17, dan a conocer que la relación entre la 
dimensión Capacidad organizativa y la variable compromiso organizacional es 
igual a 0, 751; y que según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica 
como correlación positiva, directa y fuerte. En consecuencia, a medida que la 
capacidad organizativa se acrecienta; también se acrecentará el compromiso de 
los docentes de la Institución Educativa de Ñauza 2018. 
C) Contrastación de hipótesis específica 1 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre la capacidad organizativa y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 





HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 
- H1: Existe relación entre el Paradigma personal y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- H0: No existe relación entre el Paradigma personal y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
A) Significación y decisión:  
 p ˂ Sig.t  0,05, entonces se rechaza H0  
 p ˃ Sig.t  0,05, entonces se acepta H0 
B) Correlación 
Tabla N°18 
Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión Paradigma 







Rho de Spearman Paradigma 
personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,860** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,860** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°18, dan a conocer que la relación entre la 
dimensión Paradigma personal y la variable compromiso organizacional es igual a 
0, 860; y que según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica como 
correlación positiva, directa y muy fuerte. En consecuencia, a medida que el 
Paradigma personal se acrecienta; también se acrecentará el compromiso de los 
docentes de la Institución Educativa de Ñauza 2018. 
C) Contrastación de hipótesis específica 2 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre el Paradigma personal y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 





HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 
- H1: Existe relación entre la Capacidad de motivación y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- H0: No existe relación entre la Capacidad de motivación y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
A) Significación y decisión:  
 p ˂ Sig.t  0,05, entonces se rechaza H0  
 p ˃ Sig.t  0,05, entonces se acepta H0 
B) Correlación 
Tabla N°19 
Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión Capacidad de 







Rho de Spearman Capacidad de 
motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,742** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,742** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°19, dan a conocer que la relación entre la 
dimensión Capacidad de motivación y la variable compromiso organizacional es 
igual a 0, 742; y que según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica 
como correlación positiva, directa y fuerte. En consecuencia, a medida que la 
Capacidad de motivación se acrecienta; también se acrecentará el compromiso de 
los docentes de la Institución Educativa de Ñauza 2018.  
C) Contrastación de hipótesis específica 3 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre la Capacidad de motivación y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 





HIPÓTESIS ESPECÍFICA 4 
- H1: Existe relación entre el Manejo del potencial humano y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018.   . 
- H0: No existe relación entre el Manejo del potencial humano y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
A) Significación y decisión:  
 p ˂ Sig.t  0,05, entonces se rechaza H0  
 p ˃ Sig.t  0,05, entonces se acepta H0 
B) Correlación 
Tabla N°20 
Coeficiente de Correlación de Spearman entre la dimensión Manejo del 
potencial humano y la variable Compromiso organizacional. 
Correlaciones 
 




Rho de Spearman Manejo del 
potencial 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,769** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 24 24 
compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,769** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 24 24 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°20, dan a conocer que la relación entre la 
dimensión Manejo del potencial humano y la variable compromiso organizacional 
es igual a 0, 769; y que según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica 
como correlación positiva, directa y fuerte. En consecuencia, a medida que el 
Manejo del potencial humano se acrecienta; también se acrecentará el 
compromiso de los docentes de la Institución Educativa de Ñauza 2018.  
C) Contrastación de hipótesis específica 4 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre el Manejo del potencial humano y el 
compromiso organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 





Realizar un liderazgo efectivo dentro de las instituciones educativas, es un gran 
reto con las que tiene que lidiar los directores de la sociedad peruana actual. 
Este es un cargo único porque la función que se exige está fuera de la 
formación profesional del docente, por lo que es una carga muy pesada con 
responsabilidades complejas para guiar, conducir, y transformar la institución 
educativa. 
Por ello, el director, como líder, debe manejar una serie de habilidades y 
competencias para comprender y guiar la institución: implantando planes, 
manejando recursos, aplicando procedimientos y estrategias, e integrando a 
sus miembros; con la finalidad de cumplir la visión, la misión, las metas y los 
objetivos establecidos institucionalmente. De esta forma el docente se sentirá 
respaldado organizacional y emocionalmente, permitiendo el aumento de su 
compromiso con la institución, porque considerará que su estabilidad laboral y 
éxito profesional se debe al ambiente propicio que le otorga el plantel. 
Debido a estos planteamientos es que se ha optado por realizar la presente 
investigación, con la finalidad de determinar la relación que existe entre  el 
liderazgo directivo y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 
Nº 32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de Spearman, y 
que son presentados en la Tabla N°16, dan a conocer que la relación entre la 
variable liderazgo directivo y compromiso organizacional es igual a 0, 779; y 
que según los niveles de correlación de la tabla N°15 se ubica como 
correlación positiva, directa y fuerte. En consecuencia, a medida que el 
liderazgo se acrecienta; también se acrecentará el compromiso de los docentes 
de la Institución educativa de Ñauza 2018. 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es menor a α 
= 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se acepta la hipótesis 
alterna. Por la tanto: Existe relación entre el liderazgo y el compromiso 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
Estos resultados se ven respaldados por Aguilera (2011), quien concluye en su 
trabajo de investigación que el liderazgo directivo incide en la satisfacción 




Por lo que el grado de compromiso del personal estará determinada por la 
forma cómo el director dirige a la institución y al grupo humano. 
Así también, Minaya (2014), concluye que el liderazgo transformacional 
ejercido por el director se relaciona significativamente con las actitudes hacia el 
compromiso organizacional de los docentes, ya que el 56% de los encuestados 
ubican el nivel alto el liderazgo del directivo, así también las actitudes de 
compromiso organizacional de los docentes, de acuerdo a los resultados de la 
encuesta. 
Con respecto a los resultados obtenidos en la variable liderazgo directivo, la 
Tabla N°03 indica a opinión de 1 docente (4.2%), el nivel del liderazgo directivo 
es excelente; a opinión de 3 docentes (12.5) es bueno; a opinión de 10 
docentes (41.7%) es regular; y a opinión de 10 docentes (41.7%) es deficiente. 
La descripción de los niveles y el promedio (15.8) indican que los puntajes más 
significativos se hallan en el rango regular y deficiente; esto quiere decir que un 
grupo de encuestados creen que el liderazgo del directivo en los aspectos de 
capacidad organizativa, paradigma personal, capacidad de motivación y 
manejo del potencial humano es aceptable; mientras que otro grupo opina que 
existes serias deficiencias. 
Estos datos se ven respaldados por Gutiérrez (2015), quien indica que el 
liderazgo directivo ejercido en las instituciones educativas carece de 
habilidades adecuadas, los cuales están influenciando negativamente en las 
actividades escolares. 
Las habilidades de liderazgo, no están siendo aplicadas adecuadamente por el 
director, por lo que su influencia es incipiente, y la motivación grupal que 
genera casi nula. 
Por esa razón Guibovich (2006), asevera al liderazgo como el desarrollo de un 
proceso activo por medio del cual los lideres persuaden a los subordinados a 
actuar en la búsqueda de objetivos que representen los valores, motivaciones, 
deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, líderes y seguidores. 
Por su parte, Noel (1996), aclara diciendo que un líder no puede emplear sus 
habilidades de la misma manera en diferentes entornos y situaciones 
contextuales; por lo que es necesario que posea un repertorio amplio de 




Con respecto a los resultados obtenidos en la variable compromiso 
organizacional, la Tabla N°09 indica que a opinión de 2 docentes (8.3%), el 
nivel del compromiso organizacional es Alto; a opinión de 1 docente (4.2) es 
medio; a opinión de 8 docentes (33.3%) es regular; y a opinión de 13 docentes 
(54.2%) es bajo. 
La descripción de los niveles y el promedio (11.9) indican que el puntaje más 
significativo se halla en el rango bajo; esto quiere decir que más de la mitad de 
los docentes que trabajan en la institución no se sienten comprometidos, 
motivados ni estimulados para ejercer con efectividad sus prácticas 
pedagógicas y no pedagógicas. 
Estos resultados se ven respaldados por Rivera (2000), quien concluye que el 
compromiso organizacional que presentan los docentes se encuentra en el 
nivel medio y bajo; asimismo, el compromiso afectivo y de continuidad 
prevalece en mayor grado sobre el compromiso normativo. 
Por otra parte, Minaya (2014), concluye que las actitudes de compromiso 
organizacional de los docentes, de acuerdo a los resultados de la encuesta, se 
encuentra en el nivel medio con un 59%. Esto quiere decir que mientras exista 
un alto nivel de liderazgo transformacional, mayor será el nivel de compromiso 
organizacional del personal. 
El compromiso organizacional se pone de manifiesto cuando el integrante de la 
organización se siente identificado y comprometido con la institución donde 
labora; es decir presenta un alto grado de involucramiento con su institución, 
condicionado por distintos factores positivos que se le brinda para el ejercicio 
coherente de sus responsabilidades laborales. 
De acuerdo a Robbins (2008) el compromiso organizacional implica la 
identificación del trabajador con las metas y objetivos de la institución, por lo 
cual manifiesta actitudes y comportamientos de pertenencia y sentido de 
colaborar para su buena marcha. 
Finalmente, se concluye que los resultados obtenidos en la presente tesis 
sirvan a los docentes y directivos de la institución educativa estudiada como un 
marco referencial de sus debilidades y fortalezas, para que en base a ello 







 Con el objetivo general 
 
Los resultados hallados sobre la prueba de correlación de Rho de 
Spearman, y que son presentados en la Tabla N°16, dan a conocer que 
la relación entre la variable liderazgo directivo y compromiso 
organizacional es igual a 0, 779; y que según los niveles de correlación 
de la tabla N°15 se ubica como correlación positiva, directa y fuerte. 
 
 Con los objetivos específicos 
- Establecer la relación entre la dimensión Capacidad organizativa y la 
variable compromiso organizacional es igual a 0, 751; y que según 
los niveles de correlación de Spearman se ubica como correlación 
positiva, directa y fuerte. 
- Determinar la relación entre la dimensión Paradigma personal y la 
variable compromiso organizacional es igual a 0, 860; y que según 
los niveles de correlación de Spearman se ubica como correlación 
positiva, directa y muy fuerte. 
- Identificar la relación entre la dimensión Capacidad de motivación y 
la variable compromiso organizacional es igual a 0, 742; y que según 
los niveles de correlación de Spearman se ubica como correlación 
positiva, directa y fuerte. 
- Establecer la relación entre la dimensión Manejo del potencial 
humano y la variable compromiso organizacional es igual a 0, 769; y 
que según los niveles de correlación de Spearman se ubica como 
correlación positiva, directa y fuerte. 
 Con la hipótesis 
En las dos variables analizadas, la significancia es p = 0,000 que es 
menor a α = 0,05, esto implica que la hipótesis Nula se rechaza y se 
acepta la hipótesis alterna. Por la tanto: Existe relación entre el liderazgo 
y el compromiso organizacional de los docentes de la Institución 








 A la Dirección Regional de Educación Huánuco, rediseñar el perfil 
educativo de los docentes, teniendo en cuenta criterios esenciales 
basados en niveles de prácticas de valores que permitan acrecentar y 
fortalecer el grado de compromiso organizacional, generando de esta 
manera el desarrollo de docentes proactivos, audaces, emprendedores y 
con sentido diligente y responsable.  
 
 Al director de la Institución Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo, 
prepararse y capacitarse permanentemente en cuestiones de gestión 
administrativa e institucional, así como también en diferentes aspectos 
de liderazgo directivo; para asumir nuevos roles y retos que el cambio 
del sistema educativo actual exige, y al mismo tiempo tomar conciencia 
que la vida organizacional, deficiente o exitosa, de la institución 
educativa depende de su capacidad, carisma, talento e iniciativa. 
 
 A los directivos y docentes de la Institución educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo, cultivar permanentemente la comunicación asertiva y los lazos de 
confraternidad para el crecimiento personal, profesional y 
organizacional; teniendo en cuenta que la interacción comunicativa libre, 
democrática y veraz es de suma importancia para generar lazos de 
colaboración y participación, necesarios para el cumplimiento eficiente 
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ANEXO N° 01 INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO 
I. OBJETIVO: 
Este cuestionario tiene como objetivo recopilar datos referentes al 
liderazgo que ejerce su director en la institución educativa. Por lo que es 
importante que responda los ítems propuestos con la mayor 
responsabilidad, seriedad y honestidad. Asimismo, este cuestionario es 
netamente confidencial y anónima. 
II. INSTRUCCIONES: 
Seguidamente presentamos los ítems del instrumento, y para contestar 
marcar con una X la respuesta correcta que está entre 0 a 2, a la derecha 
de cada pregunta:  






Siempre A veces Nunca 
2 1 0 
Capacidad organizativa    
1. El director de la institución educativa promueve el trabajo en equipo de manera 
continua. 
   
2. El director de la institución educativa participa en el trabajo en equipo.    
3.El directos de la institución educativa se adapta fácilmente a los cambios    
4. El director de la institución educativa asume los cambios con optimismo    
5. El director de la Institución educativa genera el cambio cuando es necesario    
6. El director de la institución educativa toma iniciativas y decisiones acertadas     
7. El director de la institución educativa busca encaminar los esfuerzos hacia las 
metas institucionales 
   
8. El director de la institución educativa brinda solución a los problemas en forma 
práctica 
   
Paradigma personal    
9. El director de la institución educativa es consiente que el cuidado de su imagen 
le favorece en su liderazgo. 
   
10. El director de la institución educativa inspira con su plan de vida    
11. El director de la institución educativa se esfuerza por practicar constantemente 
los buenos hábitos 
   
12. El director de la institución educativa es un ejemplo a seguir en la práctica de 
valores 
   
13. El director de la institución educativa inspira respeto y confianza a los docentes 
y a toda la comunidad educativa.  
   
14. El director de la institución educativa brinda un trato justo.    
Capacidad de motivación    
15. El entusiasmo que muestra el director de la institución educativa 
motiva a los demás 
   
16. La iniciativa que impone el director de la institución educativa hace 
que el trabajo diario se haga interesante. 
   
17.  El director de la institución educativa busca compartir con los 
demás su visión personal. 
   
18. El director de la institución educativa conoce lo que se debe hacer 
para lograr las metas 
   
19. El director es optimista y lo transmite con éxito a la comunidad 
educativa. 
   
20. El director impregna dinamismo en el trabajo institucional.    
Manejo del potencial humano    
21. El director logra que la comunidad educativa se comprometa en la 
mejora institucional. 
   
22. El director se identifica con los problemas de los demás guiándolos 
en su solución. 
   
23. El director inspira confianza, motivando, felicitando y corrigiendo con 
mucho tino la labor de cada docente. 
   






CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
I. OBJETIVO: 
Este cuestionario tiene como objetivo recopilar datos referentes al 
compromiso que tiene usted con su institución educativa. Por lo que es 
importante que responda los ítems propuestos con la mayor 
responsabilidad, seriedad y honestidad. Asimismo, este cuestionario es 
netamente confidencial y anónima. 
II. INSTRUCCIONES: 
Seguidamente presentamos los ítems del instrumento, y para contestar 
marcar con una X la respuesta correcta que está entre 0 a 2, a la derecha 
de cada pregunta:  






Siempre A veces Nunca 
2 1 0 
Compromiso afectivo    
1. Me sentiría muy alegre y privilegiado de trabajar en esta institución hasta el 
momento de mi cese, ya que me siento a gusto de pertenecer a ella. 
   
2. Los conflictos y problemas que se presentan en la institución los asumo como si 
fueran míos, y trato de darlo todo para su solución. 
   
3. Esta institución educativa tiene para mi persona un alto significado, por lo que 
mi consideración hacia ella es incondicional. 
   
4. Cadá día que pasa siento que pertenezco más y más a la familia institucional de 
este colegio, y que los lazos sentimentales de afecto están creciendo. 
   
5. Existe un alto sentido de pertenencia e identificación con la institución educativa 
en todo el personal.  
   
6. El vínculo emocional con esta institución educativa es grande, por lo que casi 
todos los docentes están comprometidos con ella. 
   
Compromiso de continuación    
7. Si yo no hubiera dedicado mis mejores años en esta institución trataría de irme 
a trabajar en otra. 
   
8. Si actualmente tomara la decisón de renuncia a la institución varias cosas de mi 
vida se verían estancadas. 
   
9. Permanecer laborando actualmente en esta institución es una necesidad y 
anhelo personal. 
   
10. Si dejara esta institución educativa pienso que tendría muy pocas opciones 
alternativas. 
   
11. Uno de los inconvenientes que tendría al renunciar esta institución sería la 
escasés de alternativas que se adecúen a mi ritmo de vida y de trabajo.   
   
12. Pienso continuar en esta institución porque me ofrece todas las facilidades 
para mi trabajo, lo que estoy seguro que en otras no sería igual. 
   
13. Existen posibilidades muy remotas dejar esta institución, ya que el vínculo 
laboral que hay con ella es muy fuerte. 
   
14. En la actualidad es muy complicado y difícil dejar la institución educativa, 
incluso si lo deseara. 
   
Compromiso normativo    
15. Aunque hubiera otras propuestas laborales ventajosas para mí, en la 
actualidad no es el momento apropiado para dejar la institución, ya que necesita 
de mi aporte.  
   
16. Sería irresponsable de mi parte dejar la institución educativa en este momento 
porque actualmente necesita de todos los docentes para su marcha efectiva. 
   
17. La institución educativa necesita de mi lealtad, porque fue el que me abrió las 
puertas para mi realización laboral y profesional. 
   
18. Me siento en la obligación de apoyar al director actual de la institución, ya que 
siempre me ofreció él su apoyo incondicional. 
   
19. No podría renunciar ahora a mi institución educativa porque estoy en la 
obligación moral y profesional de trabajar con la comunidad en ella. 
   
20. Existen momentos muy especiales que me vinculan emocionalmente con la 
institución, por lo que siento que mi lealtad debe ser permanente. 





ANEXO N° 02 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
















¿Qué relación existe entre 
el liderazgo directivo y el 
compromiso 
organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 
Ñauza, Ambo – 2018?  
 
Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo directivo y el 
compromiso 
organizacional de los 
docentes de la 
Institución Educativa 
Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
H1: Existe relación entre el 
liderazgo directivo y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
H0: No existe relación entre 
liderazgo directivo y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 












Capacidad organizativa -Trabajo en equipo 
-Adaptación a los cambios 
- Proactividad 












- Corte trasversal 
El método de análisis de 
los datos que se 
obtendrán, en esta 
investigación, será de la 
siguiente forma: 
 
- Preparación de 
datos: Se empleará una 
preparación y 
sistematización 
computarizada, ya que 
contamos con preguntas 
cerradas en el 
cuestionario, todo ello 
empleando el software 
estadístico SPSS. 
También para verificar la 
correlación de las 
variables se utilizará el 
Coeficiente de 
correlación de Pearson. 
 
- Técnica estadística a 
usar: De acuerdo a 
nuestros objetivos se 
emplearon las técnicas 
estadísticas de 
correlación y medidas 
de asociación. 
  
- Tipo de análisis: En 
nuestra investigación se 
realizó el análisis 
cuantitativo.  
 
- Presentación de 
datos: Los datos se 
presentaron en tablas 
de distribución de 
frecuencia, gráfico de 
histogramas y diagrama 
de dispersión. 
Paradigma personal -Imagen personal 
-Hábitos personales 









Manejo del potencial 
humano 
- generación de compromiso 
- Actitud empática 




- ¿Cuál es el nivel de relación 
entre la capacidad organizativa y 
el compromiso organizacional de 
los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo 
– 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de relación 
entre el Paradigma personal y el 
compromiso organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo 
– 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de relación 
entre la Capacidad de motivación 
y el compromiso organizacional 
de los docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, Ambo 
– 2018? 
- ¿Cuál es el nivel de relación 
entre el Manejo del potencial 
humano y el compromiso 
organizacional de los docentes de 
la Institución Educativa Nº 32149 






- Identificar el nivel de 
relación entre la capacidad 
organizativa y el compromiso 
organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- Conocer el nivel de relación 
entre el Paradigma personal 
y el compromiso 
organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- Determinar el nivel de 
relación entre la Capacidad 
de motivación y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
- Identificar el nivel de 
relación entre el Manejo del 
potencial humano y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
32149 Ñauza, Ambo – 2018.    
 
Hipótesis específicas 
- Existe relación entre la 
capacidad organizativa y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
- Existe relación entre el 
Paradigma personal y el 
compromiso organizacional 
de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 
32149 Ñauza, Ambo – 2018. 
- Existe relación entre la 
Capacidad de motivación y 
el compromiso 
organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, 
Ambo – 2018. 
- Existe relación entre el 
Manejo del potencial 
humano y el compromiso 
organizacional de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 32149 Ñauza, 


























- Actitud laboral 
- Asumir conflictos 











La muestra será 
censal y estará 
compuesto por toda 





- Cuestionario de 
Liderazgo. 






- Identificación con la 
institución 
 
 - Opciones laborales 
 









- Propuestas de trabajo 
- lealtad 
- Apoyo directivo 












































ANEXO N° 05 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS 
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